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ÖZET: Örgütsel baglilik, bireyin kurumsal amaç ve degerleri kabul etmesi, bu 
amaçlara ulasilmasi yönünde çaba sarf etmesi ve kurum üyeligini devam ettirme 
arzusudur. Hem örgütler hem de çalisanlar açisindan önemli yararlari bulunan örgütsel 
bagliligin, duygusal (affective), sürekli (continuance) ve normatif (normative) olmak 
üzere üç türü bulunmaktadir. Bu arastirma, Nigde Ilinde egitim ve saglik alaninda 
çalisanlarin örgütsel bagliliklarini çesitli demografik faktörlerle karsilastirarak 
belirlemeyi amaçlamistir. Arastirma bulgulari, demografik özelliklerden bagli 
bulunulan kurum, yas, medeni hal ve kidem ile çalisanlarin örgütsel, duygusal ve 
normatif bagliliklari arasinda iliskinin bulundugunu; ancak süreklilik bagliligi ile bu 
degiskenlerin hiç biri arasinda herhangi bir iliski bulunamadigini ortaya koymustur. 
  
Anahtar kelimeler: Örgütsel baglilik, duygusal baglilik, sürekli baglilik, normatif 
baglilik. 
 
ABSTRACT: Organisational commitment for an individual is to accept the goals  and 
values of an organisation, to spend afford to reach these goals and to wish to continue 
to be a member of the organisation. There exists three different dimensions of 
organisa tional commitment, that provide important benefits for both organisations 
and employees, namely affective, continuance and normative commitment. The main 
aim of this study is to determine organisational commitment of employees in education 
and health sectors in Nigde province in terms of various demografic factors. Findings 
of the study show that organisational, affective and normative commitments of 
employees are closely related to such demografic attributes as age, marital status and 
the employees’ institution and the length of service; but none of these attributes seems 
to be related to the continuance commitment.  
 
Keywords: Organisational commitment, affective commitment, continuance 
commitment, normative commitment 
 
1. Giris 
Söz konusu olan ister özel isterse kamu sektörü olsun çalisanlar, kurumlarin ürettikleri 
mal ve hizmetlerin kalitesinde, verimliliginde ve etkinliginde büyük bir öneme 
sahiptir. Daha 1930’lu yillarda örgüt ve yönetim açisindan önemi kavranan insan ögesi 
bugün bu önemini daha da artirarak sürdürmektedir. Diger taraftan örgütsel baglilik, 
çalisanlarin örgüt amaçlarini benimsemesinde, kurumda kalma istegini sürdürmesinde, 
örgüt yönetimine ve faaliyetlerine katilmalarinda, örgüt için yaratici ve yenilikçi bir 
tavir sergilemelerinde önemli bir olgudur.  
 
Üç Baglilik Unsuru Ekseninde Örgütsel Baglilik 
 
211 
Bununla birlikte, günümüzde hizla degisen çevre kosullari, artan rekabet, sürekli 
farklilasan bireysel ihtiyaçlar gibi nedenlerle çalisanlari örgütte tutmak giderek 
zorlasmaktadir. Bir çalisanin yetistikten ve ortama uyum sagladiktan sonra isten 
ayrilmasi örgüte hayli yüksek maliyetler getirmektedir. Bundan baska, toplam 
istihdam içinde egitimli ve uzman isgücü ihtiyacinin artmasi ve bu nitelikli isgücü 
arzindaki yetersizlikler de konuyu daha önemli hale getirmektedir. Bu baglamda, 
çalisanlarin örgütsel bagliliklarinin arttirilmasi, onlarin örgüte baglanmasini 
etkileyecek unsurlarin belirlenmesi önemli hale gelmektedir. 
 
Bu çalisma Nigde’de görev yapan egitim ve saglik çalisanlarinin örgütsel 
bagliliklarini, bagliligin üç boyutunu göz önünde bulundurarak, tespit etmeyi 
amaçlamaktadir. Bu çerçevede çalismada öncelikle, konuya genel bir giris yapilmakta, 
örgütsel baglilikla ilgili kavramlar ve arastirmalar özetlenmektedir. Daha sonra, 
arastirma yöntemi, arastirmaya iliskin ölçekler açiklanmakta ve bulgular ortaya 
konularak, konu daha önce yapilmis olan çalismalarda elde edilen bulgular da göz 
önünde bulundurularak tartisilmaktadir.  
 
2. Örgütsel Baglilikla Ilgili Kavramlar ve Arastirmalar 
Örgütsel baglilik, bireyin kurumsal amaç ve degerleri kabul etmesi, bu amaçlara 
ulasilmasi yönünde çaba sarf etmesi ve kurum üyeligini devam ettirme arzusudur. 
Böylece örgütsel baglilikta temel olarak su faktörler üzerinde durulmaktadir: Örgütün 
amaç ve degerlerine gönülden inanis ve bunlari kabullenis; örgütten yana her seyini 
ortaya koymaya gönüllü olma ve son olarak da örgütün bir üyesi olarak kalma 
noktasinda son derece güçlü bir irade ortaya koyma (Swailes, 2002: 159). Örgütsel 
bagliligin hem örgütler hem de çalisanlar açisindan önemli yararlari bulunmaktadir. 
Çalisanlar arasinda yüksek oranda örgütsel bagliliga ulasmak örgütlerin önemli 
yönetsel amaçlari arasinda yer almaktadir (Tan/Akhtar, 1998: 310). Çalisanlari örgüte 
baglayacak pek çok etmen olmakla birlikte; ücret, prim gibi maddi çikarlar, örgütsel 
kültür ve liderlik, özel yasam – is yasami arasindaki denge, bireysel özellikler, genel 
yönetim politikalari, isyerindeki egitim ve gelisme olanaklari gibi konular bu noktada 
önemli olmaktadir (Stum, 1999: 6). 
 
Örgütsel baglilik literatüründe üç farkli baglilik unsuru bulunmaktadir: Bunlar 
duygusal (affective), sürekli (continuance) ve normatif (normative) bagliliktir. Bu 
yaklasimlar genelde örgütle çalisan arasinda bir bag olustursa da, bu bagin niteliginin 
farkli oldugu açiktir (Allen/Meyer, 1990: 3). Duygusal baglilik, insanlari örgüte 
duygusal olarak baglayan ve bu örgütün üyesi olmaktan dolayi memnun olmalarini 
saglayan, bireysel ve örgütsel degerler arasindaki bir uzlasmadan ortaya çikar (Wiener, 
1982: 423-424). Duygusal baglilik kisilik özellikleri ve ise iliskin faktörlerle ilgili 
tutumsal bir olgudur ve örgütsel hedefleri destekleme yönünde çalisanlarin 
gönüllülügü esasina dayanir (Mir vd., 2002: 190). Normatif baglilik, kendini kuruma 
adamayi ve sadakati tesvik eden bir kültür içinde sosyallesme saglamasi nedeniyle, 
kurum ve örgütlere bagli ve sadik olma egilimine vurgu yapar. Ayrica normatif 
baglilik örgütsel misyon, hedef, politika ve faaliyet tarzlariyla tutarli olan ve birey 
tarafindan içsellestirilen inançlari da kapsar. Bu sekildeki birey-örgüt degerleri 
arasindaki ahenk, “örgütsel kimlik” sürecini ortaya koyar (Wiener, 1982: 423-424).  
Çalisanlarin bu tür bir bagliligi sergilemesinin nedeni bunun dogru ve etik olduguna 
inanmalaridir. Sürekli baglilik ise, örgütte çalisanin yapmis oldugu kisisel yatirimlar 
nedeniyle bu örgütte kalma isteginden kaynaklanmaktadir. Bu yatirimlar; mesai 
arkadaslariyla yakin sosyal iliskiler, emeklilik haklari, kidem, kariyer ve bir örgütte 
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uzun yillar çalismaktan dolayi elde edilen özel yeteneklerdir. Bundan baska bu 
bagliliga baska bir yerde daha iyi is olanaklari elde etme noktasindaki belirsizlikler de 
katkida bulunur. Bu üç baglilik unsuru, çalisanlari bir örgüte baglayan ve onlarin 
ayrilma ya da kalma kararlarini etkileyen bir psikolojik durumu yansitir (Obeng ve 
Ugboro, 2003: 84). Duygusal bagliliga sahip olan bir kimse örgütte kalmak istedigini, 
süreklilik bagliligina sahip olan kimse örgütte kalmasi gerektigini ve normatif 
bagliliga sahip olan kimse ise örgütte kalmak zorunda oldugunu düsünür 
(Allen/Meyer, 1990: 3). Yani bu durum sirasiyla, “arzu” (duygusal), “ihtiyaç” 
(süreklilik) ve “yükümlülük” (normatif) ekseninde degerlendirilir (Meyer/Allen, 1991: 
61). Duygusal, süreklilik ve normatif baglilik, bagliligin türlerinden çok ayirt edilebilir 
unsurlari olarak görülür. Bu baglamda çalisanlar, bu unsurlardan her bir psikolojik 
durumu degisen oranlarda tecrübe ederler (Wasti, 2003: 303). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sekil 1 . Örgütsel Bagliligin Genel Modeli (Meyer / Herscovitch, 2001:317) 
 
 
Örgütsel bagliligin bu üç boyutuyla ilgili çesitli arastirmalar yapilmistir. Duygusal 
bagliligin, sürekli ve normatif bagliliga göre is performansiyla daha fazla iliskili 
oldugu görülmüstür. Yine cinsiyet ile; duygusal baglilik arasinda hiçbir iliski 
bulunmamakta, cinsiyet ile normatif ve örgütsel baglilik arasinda çok zayif bir iliski, 
cinsiyet ile sürekli baglilik arasinda önemli bir negatif iliski bulunmaktadir. 
Çalisanlarin yasi ve çalisma süresi ile duygusal, sürekli, normatif ve örgütsel baglilik 
arasinda anlamli bir iliski vardir. Egitim düzeyi ile duygusal, sürekli, normatif ve 
örgütsel baglilik arasinda ise negatif bir iliski bulunmaktadir (Suliman/Iles, 2000: 415-
416). Çalisanlar arasinda normatif baglilik düzeyi duygusal baglilik düzeyinden daha 
yüksek olmaktadir. Yüksek düzeydeki bir normatif baglilik yine yüksek düzeyde bir 
duygusal tükenmeye neden olmaktadir (Tan/Akhtar, 1998: 320). Ülkemizde yapilan 
bir arastirmaya göre de, isin genel yapisindan duyulan tatmin, is arkadaslari ve 
Baglilik 
Baglanma  
Gücü 
Odak 
Hedefe Iliskin 
Davranis 
Esaslar 
 
-Yatirimlar 
-SeçenekYoklugu 
Esaslar 
 
-Kimlige Iliskin 
-Paylasilan Degerler 
-Kisisel Ilgi 
Esaslar 
 
-Menfaatler x Birey-Örgüt Degerlerinin Örtüsmesi 
-Normlarin Içsellestirilmesi (Sosyalizasyon) 
-Psikolojik Anlasma 
Üç Baglilik Unsuru Ekseninde Örgütsel Baglilik 
 
213 
üstlerden duyulan tatmin arttikça duygusal baglilikta artis gözlenmektedir.  Kidem ve 
kurulusa yapilan yatirim arttikça da sürekli baglilik artmaktadir. Ailenin etkisi ve 
sadakat normlari ile normatif baglilik olumlu yönde iliskilidir (Wasti, 2000: 212-214). 
 
Örgütsel bagliligin bireysel özelliklerle iliskisi pek çok arastirmaya konu olmustur. 
Yapilan arastirmalarda; bayan personelin baylara göre (Mcclurg: 1999: 16); daha 
düsük egitimlilerin egitimlilere göre (Allen/Meyer, 1990: 9; Mcclurg, 1999: 16), yasli 
personelin gençlere göre, örgütte uzun yillar geçiren personelin yeni olanlara göre, 
evlilerin bekarlara göre (Benkhoff, 1997: 114; ) örgüte daha fazla bagli olduklari 
görülmüstür. Ancak bu tür demografik faktörlerle örgütsel baglilik arasindaki iliskinin 
çok güçlü ve tutarli oldugunu söylemek de çok dogru degildir. Nitekim bu faktörlerin 
bazilari örgütsel baglilik disinda görevdeki statü ya da isin niteligi gibi baska 
faktörlerden de etkilenebilmektedir. Sonuçta bu demografik faktörlerle örgütsel 
baglilik arasindaki iliskinin dolayli oldugu ve (örgütsel degerlerle ödüller kontrol 
altina alindiginda) ortadan kalktigi söylenebilir (Meyer/Allen, 1991: 69). 
 
Yapilan pek çok arastirmada örgütsel bagliligin çesitli yönleri ve degisik konularla 
iliskileri üzerinde durulmustur. Bu çalismalarda örgütsel baglilikla iliskili olarak; 
verimlilikteki artis, personel istikrari, devamsizlik orani, is tatmini ve örgütsel 
yurttaslik gibi konulara deginilmistir. Sözgelimi, örgütsel baglilik ile; örgütsel 
yurttaslik davranisi (Alotaibi, 2001: 368; Feather/Rauter, 2004: 81), çalisma 
kosullarinin tatmini (Brewer, 1996: 26), kisisel faktörler (McNeese-Smith, 2001; 177), 
örgütsel destek (Cheung, 2000: 135) arasinda anlamli bir iliski vardir. Is tatmini ile 
örgütsel baglilik arasinda da güçlü bir iliski bulunmaktadir (Fletcher/Williams, 1996: 
174; Ketchand/Strawser, 2001: 236). Is tatminin artmasi örgütsel baglilikta da bir 
artisa neden olmustur (Testa, 2001: 233). Ancak bu iki kavram arasinda herhangi bir 
iliskinin olmadigini da söyleyenler vardir (Yousef, 2000: 9). Çalisanlarin kararlara 
katilimina izin verme ve is güvenligini saglama gibi örgütsel faktörlerin de bagliligi 
arttirdigi ifade edilmektedir (Moorhead/Griffin, 1992: 116). 
 
Ülkemizde yapilan bir arastirmaya göre, Türk çalisanlari, toplulukçu kültürün etkisi 
altindaki insanlarin örgütsel bagliliklarini belirleyen faktörlerden etkilenmektedir. 
Örnegin kisinin ailesinin kurulustan ayrilmasini onaylayip onaylamadigi Türk 
toplumunda önemli bir etmendir. Ayni sekilde kurulus içersinde gelisen iliskileri 
bozmamak, çalisma grubuna ve isverenin koruyuculuguna sadakat göstermek ve grup 
için kendinden fedakarlikta bulunmak (daha iyi maddi olanaklar için baska bir isyerine 
gitmemek) gibi grup normlari kisilerin örgütsel bagliliklarini etkilemektedir. Ayrica 
Türk çalisanlari belirsizlik ve degisimden fazla hoslanmadiklari için örgütlerine bir tür 
süreklilik bagliligi hissetmektedirler (Wasti, 2000: 205-206).  
 
3. Arastirma Yöntemi 
Arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla kullanilan veriler, Nigde Valiligince 
arastirma izni verilen Il Milli Egitim Müdürlügüne bagli merkez ilkögretim okullari ve 
liselerde görev yapan ögretmenler ile Nigde Il Saglik Müdürlügü’ne bagli hastane ve 
saglik ocaklarinda çalisan doktor ve hemsirelere standart bir anket formu uygulanarak 
elde edilmistir. Ilgili birimlerin yöneticilerine ulastirilan toplam 507 (ana kütlenin % 
20’si) anketten, 158’i Milli Egitime ve 164’ü Saglik Müdürlügü’ne bagli birimlerden 
olmak üzere, kullanilabilir toplam 322 adet ankete yanit verilmistir. Anketlerden 22 
tanesi eksik bilgi içermesi ya da yeterli özen gösterilmeksizin cevaplandirilmis olmasi 
nedenleriyle degerlendirme disi birakilmistir. Kalan 300 anketin kurumlara göre 
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dagilimi ve ana kütleyi temsil oranlari Tablo 1’de yer almaktadir. Buna göre, 
degerlendirmeye alinan anketlerin hem saglik birimleri hem de egitim birimleri 
açisindan ana kütleyi temsil düzeylerinin birbirlerine yakin olduklari görülmektedir. 
Nitekim Saglik kuruluslarinda çalisanlarin sayilari ile Egitim birimlerinde çalisanlarin 
sayilari arasinda da önemli bir farklilik bulunmamaktadir.  
 
Tablo 1. Ana Kütle ve Örnek Kütle Dagilimi 
Kurumlar 
Katilanlarin 
Sayisal 
Dagilimi 
Katilanlarin 
Yüzdelik 
Dagilimi 
Ana Kütle 
Ana 
Kütlenin 
Yüzdelik 
Dagilimi 
Katilanlarin 
Ana Kütleye 
Orani 
Saglik 152 % 50.6 1332 % 52.6 % 11.4 
Egitim 148 % 49.4 1202 % 48.4 %12.3 
Toplam 300 100 2534 100 %11.8 
 
Demografik faktörler açisindan ankete cevap verenler Tablo 2’deki verilere göre 
degerlendirildiginde, bay ve bayanlar arasinda oransal yakinligin saglandigi, yas ve 
kidem bakimindan da ankete cevap verenlerin düzenli dagiliminin oldugu 
görülmektedir.  
  
Tablo 2. Demografik Faktörlerin Dagilimlari 
Demografik  
 Faktörler 
Dem. Faktörlerin 
Kategorileri Sayisal  Yüzdelik  
Bay 137 % 45.6 Cinsiyet 
Bayan 163 % 54.4 
Evli 237 % 79 Medeni Hal 
Bekar 63 % 21 
29’den küçük 117 % 39 
30-39 105 % 35 Yas 
40’tan büyük 78 % 26 
0-5 98 % 32.6 
6-15 116 % 38.7 Kidem 
16 ve üzeri 86 % 28.7 
 
4. Ölçekler 
Arastirmada kullanilan anket iki bölümden olusmaktadir. Birinci bölümd e demografik 
faktörlere, ikinci bölümde örgütsel bagliligi ölçmeye yönelik sorulara yer verilmistir. 
Örgütsel baglilikla ilgili ölçek Allen ve Meyer’in (1990) çalismalarindan bir ön 
deneme çalismasi yapilarak egitim ve saglik çalisanlarina göre uyarlanmis olup, 5’i 
süreklilik bagliligi, 5’i  normatif bagliligi ve 5’i de duygusal bagliligi ölçmeye yönelik 
toplam 15 sorudan olusmaktadir. 
 
Degiskenleri ölçülebilir duruma getirmek ve cevaplayicilara yeterli alternatif sunarak 
yanitlama zamanini ve çabasini en aza indirmek için tüm maddeler yedili Likert tipi 
ölçek formatinda hazirlanmistir. Degerler arttikça örgütsel baglilik artmaktadir. 
 
5. Bulgular 
Örgütsel bagliligi saglamada ücret, ödüllendirme gibi maddi çikarlar, örgütsel kültür, 
liderlik, yönetim politikalari, kariyer olanaklari, is tatmini gibi örgütsel konular önemli 
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olmakla birlikte, çalisanlarin yasi, cinsiyeti, kidemi, medeni hali, ek gelir durumu gibi 
bireysel özellikleri de bu noktada belirleyici olmaktadir. Çalismamizda örgütsel 
baglilik  ve unsurlari ile bu bireysel özellikler arasindaki iliskiler arastirilmistir. 
Arastirmada yer alan hipotezler asagida tek tek ele alinmis ve bu hipotezleri test etmek 
için regresyon analizi ve t testi kullanilmistir. 
 
H1: Örgütsel, duygusal, süreklilik ve normatif baglilik ile çalisanlarin yaslari arasinda 
anlamli bir iliski vardir. 
 
 
Tablo 3. Çalisanlarin Yasi ile Örgütsel Bagliliklari Arasindaki Iliski 
 R2 B St. Hata t F 
Örgüt. Bagl. .015 .177 .082 2.159** 4.661** 
Duyg. Bagl. .013 .07 .036 1.987** 3.947** 
Norm. Bagl. .026 .0091 .032 2.825* 7.980* 
Sürek. Bagl. .001 .015 .035 .427 .182 
*p< .10; **p< .05; ***p< .01 
 
Tablo 3’te örgütsel, duygusal, süreklilik ve normatif bagliligin bagimli degisken olarak 
degerlendirildigi basit regresyon sonuçlari yer almaktadir. Buna göre, örgütsel 
baglilikla çalisanlarin yasi arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Ayni sekilde 
duygusal ve normatif baglilikla çalisanlarin yasi arasinda anlamli bir iliski varken, 
süreklilik bagliligi ile çalisanlarin yasi arasinda bir iliski yoktur. Sürekli baglilik 
degiskenini hariç tutarsak yapilan arastirmalarda da ayni bulgulara ulasilmistir 
(Benkoff, 1997: 114; Suliman/Iles, 2000: 415-416; Alotaibi, 2001: 368-371). 
 
H1: Örgütsel, duygusal, süreklilik ve normatif baglilik ile çalisanlarin bagli bulundugu 
kurum arasinda anlamli bir iliski vardir. 
 
Tablo 4.  Çalisanlarin Bagli Bulundugu Kurum ile Örgütsel Bagliliklari 
Arasindaki Iliski 
Kurumlar  
Saglik [152] Egitim [148] 
 
 
Ölçek              ortalama std. spm. Ortalama std. spm. 
 
t 
Örgt. Bagl. 71.05 11.66 74.00 12.02 -2.149** 
Duyg. Bagl. 26.24 5.53 27.90 4.62 -2.821*** 
Norm. Bagl. 24.50 4.47 25.96 4.87 -2.702*** 
 Sürek. Bagl. 20.30 4.83 20.12 5.31 0.308 
*p< .10; **p< .05; ***p< .01 
 
Arastirma Il Milli Egitim Müdürlügüne bagli merkez ilkögretim okullari ve liselerde 
görev yapan ögretmenler ile Nigde Il Saglik Müdürlügü’ne bagli hastane ve saglik 
ocaklarinda çalisan doktor ve hemsirelere uygulanmistir. Tablo 4’te örgütsel, 
duygusal, süreklilik ve normatif bagliligin bagimli degisken olarak degerlendirildigi 
basit t testi sonuçlari yer almaktadir. Buna göre, süreklilik bagliligi ile çalisilan kurum 
arasinda herhangi bir iliski yokken, örgütsel, duygusal ve normatif baglilik ile çalisilan 
kurum arasinda oldukça güçlü bir iliski vardir. Tablodaki ortalama degerlere 
bakildiginda, egitim kurumlarinda çalisanlarin saglik kurumlarinda çalisanlara göre 
duygusal ve normatif baglilik yönünden kurumlarina daha bagli olduklari 
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görülmektedir. Bu durum önemli ölçüde saglik sektöründeki is yükü, is yogunlugu ve 
isin niteligi gibi bir takim faktörlerden kaynaklanabilir.  
 
H1: Örgütsel, duygusal, süreklilik ve normatif baglilik ile çalisanlarin cinsiyeti 
arasinda anlamli bir iliski vardir. 
 
Tablo 5.  Çalisanlarin Cinsiyetleri ile Örgütsel Bagliliklari Arasindaki Iliski 
Cinsiyet  
Bay [137] Bayan [163] 
 
 
Ölçek              ortalama std. spm. Ortalama std. spm. 
 
T 
Örgt. Bagl. 73.61 11.65 71.58 12.09 1.473 
Duyg. Bagl. 27.53 5.18 26.66 5.13 .149 
Norm. Bagl. 25.71 4.81 24.81 4.63 1.646 
 Sürek. Bagl. 20.36 5.21 20.09 4.96 .453 
 
Tablo 5’te örgütsel, duygusal, süreklilik ve normatif bagliligin bagimli degisken olarak 
degerlendirildigi t testi sonuçlari yer almaktadir. Buna göre duygusal, süreklilik ve 
normatif baglilik ile çalisanlarin cinsiyeti arasinda anlamli bir iliski yoktur. Yapilan bir 
arastirmaya göre, cinsiyet ile; duygusal baglilik arasinda hiçbir iliski bulunmamakta, 
cinsiyet ile normatif ve örgütsel baglilik arasinda çok zayif bir iliski, cinsiyet ile 
sürekli baglilik arasinda önemli bir negatif iliski bulunmaktadir (Suliman/Iles, 2000: 
415-416). Bazi arastirmalarda da örgütsel baglilik ile cinsiyet arasinda iliski 
bulundugu (Alotaibi, 2001: 368-371), bayan personelin baylara göre örgüte daha fazla 
bagli oldugu ortaya konmustur (Mclurg, 1999: 16). 
 
H1: Örgütsel, duygusal, süreklilik ve normatif baglilik ile çalisanlarin kidemleri 
arasinda anlamli bir iliski vardir. 
 
Tablo 6. Çalisanlarin Kidemleri ile Örgütsel Bagliliklari Arasindaki Iliski 
 R2 B St. Hata t F 
Örgt. Bagl. .019 .191 .080 2.387** 5.697** 
Duyg. Bagl. .013 .06 .035 1.962* 3.851* 
Norm. Bagl. .036 .104 .031 3.308*** 10.941*** 
 Sürek. Bagl. .001 .019 .034 .557 .310 
*p< .10; **p< .05; ***p< .01 
 
Tablo 6’da örgütsel, duygusal, süreklilik ve normatif bagliligin bagimli degisken 
olarak degerlendirildigi basit regresyon sonuçlari yer almaktadir. Buna göre duygusal 
baglilikla kidem arasinda kismi bir iliski, örgütsel baglilik ve normatif baglilikla güçlü 
bir iliski bulunmaktayken, kidem ile süreklilik bagliligi arasinda herhangi bir iliski 
yoktur. Yapilan arastirmalarda süreklilik bagliligi hariç tutulacak olursa 
arastirmamizla ayni bulgulara ulasilmistir (Suliman/Iles, 2000: 415-416; Benkhoff, 
1997: 114; Alotaibi, 2001: 368-371). Arastirmamizdaki bulgularin tersine, baska bir 
arastirmada kidemin sürekli bagliligi arttirdigi bulunmustur (Suliman/Iles, 2000: 415-
416). 
 
H1: Örgütsel, duygusal, süreklilik ve normatif baglilik ile çalisanlarin medeni hali 
arasinda anlamli bir iliski vardir. 
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Tablo 7. Çalisanlarin Medeni Hali ile Örgütsel Bagliliklari Arasindaki Iliski 
Medeni Hal  
Evli [237] Bekar[63] 
 
 
Ölçek              Ortalama std. spm. Ortalama std. spm. 
 
T 
Örgt. Bagl. 73.40 11.98 69.16 11.12 2.534** 
Duyg. Bagl. 27.33 5.15 26.05 5.12 1.764* 
Norm. Bagl. 25.70 4.60 23.41 4.79 3.490*** 
 Sürek. Bagl. 20.36 5.29 19.70 4.10 .918 
*p< .10; **p< .05; ***p< .01 
 
Tablo 7’de örgütsel, duygusal, süreklilik ve normatif bagliligin bagimli degisken 
olarak degerlendirildigi t testi sonuçlari yer almaktadir. Buna göre örgütsel baglilik ve 
normatif baglilik ile çalisanlarin medeni hali arasinda oldukça güçlü, duygusal 
baglilikla zayif bir ilis ki varken, süreklilik bagliliginda bu iliski bulunmamaktadir. 
Yapilan bir arastirmada  evlilerin bekarlara göre örgüte daha bagli olduklari 
görülmüstür (Benkhoff, 1997: 114). Arastirmamizda da ortalama degerlere 
bakildiginda evlilerin bekarlara göre bütün örgütsel baglilik unsurlari açisindan örgüte 
daha bagli olduklari ortaya çikmistir. 
 
H1: Örgütsel, duygusal, süreklilik ve normatif baglilik ile çalisanlarin eslerinin 
çalisiyor olmasi arasinda anlamli bir iliski vardir. 
 
Tablo 8. Çalisanlarin Eslerinin Çalisma Durumu ile Örgütsel Bagliliklari 
Arasindaki Iliski 
Es Çalisma Durumu  
Çalisan [172] Çalismayan[65] 
 
 
Ölçek              ortalama std. spm. Ortalama std. spm. 
 
t 
Örgt. Bagl. 73.69 12.60 72.61 10.23 .616 
Duyg. Bagl. 27.65 5.03 26.49 5.41 1.55 
Norm. Bagl. 25.82 4.89 25.40 3.76 .626 
 Sürek. Bagl. 20.22 5.61 20.72 4.38 -.657 
 
Tablo 8’de örgütsel, duygusal, süreklilik ve normatif bagliligin bagimli degisken 
olarak degerlendirildigi t testi sonuçlari yer almaktadir. Buna göre, örgütsel, duygusal, 
süreklilik ve normatif baglilik ile çalisanlarin eslerinin çalisiyor olmasi arasinda 
anlamli bir iliski yoktur. 
 
H1: Örgütsel, duygusal, süreklilik ve normatif baglilik ile çalisanlarin ek gelirlere 
sahip olmasi arasinda anlamli bir iliski vardir. 
 
Tablo 9. Çalisanlarin Ek Gelir Durumu ile Örgütsel Bagliliklari Arasindaki Iliski 
Ek Gelir Durumu  
Var [23] Yok [277] 
 
 
Ölçek              ortalama std. Spm. Ortalama std. spm. 
 
t 
Örgt. Bagl. 72.04 12.01 72.55 11.93 -.195 
Duyg. Bagl. 26.17 5.51 27.13 5.13 -.860 
Norm. Bagl. 25.00 4.22 25.24 4.77 -.239 
 Sürek. Bagl. 20.87 5.86 20.16 5.00 .639 
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Tablo 9’da örgütsel,  duygusal, süreklilik ve normatif bagliligin bagimli degisken 
olarak degerlendirildigi t testi sonuçlari yer almaktadir. Buna göre, örgütsel, duygusal, 
süreklilik ve normatif baglilik ile çalisanlarin ek gelirlere sahip olmasi arasinda 
anlamli bir iliski yoktur. 
 
6. Sonuç ve Tartisma 
Bu çalismanin amaci, Nigde’de egitim ve saglik çalisanlarinin çesitli demografik 
özellikleriyle örgütsel baglilik ve bilesenleri arasindaki iliskiyi belirlemektir. Genel 
olarak, örgütsel baglilik, duygusal baglilik ve normatif baglilik ile çalisanlarin bagli 
bulundugu kurum, çalisanlarin yasi, medeni hali ve kidemleri arasinda iliski 
bulunmusken, süreklilik bagliligi ile bu degiskenlerin hiçbirisiyle herhangi bir iliski 
bulunamamistir. Konuyla ilgili yapilan diger arastirmalarda da benzer sonuçlara 
ulasilmis, sadece süreklilik bagliligi bu noktada farklilik göstermistir. Çalisanlarin 
yaslari ilerledikçe, meslekte geçirdikleri süre arttikça ve medeni halleri evlilikten yana 
degistikçe “örgütsel bagliliklari”, bireysel ve örgütsel degerler arasindaki uyumdan ve 
çalisanlarin memnuniyetinden kaynaklanan “duygusal bagliliklari” ve kendini kuruma 
adamayi ve sadakati tesvik eden bir kültürden ortaya çikan “normatif bagliliklari” 
artmaktadir. Yani çalisanlar söz konusu degiskenler açisindan degerlendirildiginde 
“duygu” ve “sadakat” ekseninde bir bagliligin etkisi altindadirlar. Bu durum çalisilan 
kurum için de geçerlidir.  
 
Ancak çalisanlarin yapmis oldugu kisisel yatirimlar nedeniyle örgütte kalma 
isteginden kaynaklanan “süreklilik bagliliginda” bu durum degismektedir. Sözgelimi,  
çalisanlarin kurumda geçirdikleri süre ve yaslarinin ilerlemesinin süreklilik bagliligina 
herhangi bir etkisi bulunmamaktadir. Arastirma kamu kurumlarinda yapilmistir. Bu 
baglamda,  Türkiye’de kamu kurumlarinda ömür boyu istihdam garantisi olmasi ve 
kamu çalisanlarinin çogunlukla islerinden ayrilmamalari, süreklilik bagliliginin 
temelini olusturan emeklilik haklari, kariyer, özel yetenek olusturma gibi kuruma 
yapilan kisisel yatirimlarin önemini azaltmaktadir.  
 
Çalisanlarin eslerinin çalisiyor olmasi ve ek gelir sahibi olmalari ile örgütsel baglilik 
ve baglilik unsurlari arasinda iliski bulunamamistir. Buna göre, çalisanlarin eslerinin 
çalisiyor olup olmamasinin ve ek gelire sahip olup olmamalarinin kuruma olan 
bagliligi etkilemedigi ortaya çikmaktadir. 
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